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РЕЙТИНГ НАУКОВО-ПЕДАГОГІЧНИХ ПРАЦІВНИКІВ, ЯК СКЛА-
ДОВА СИСТЕМИ ДЕРЖАВНОГО УПРАВЛІННЯ  
ЯКІСТЮ ВИЩОЇ ОСВІТИ 
 
RATING THE SCIENTIFIC-PEDAGOGICAL STAFF, AS A PART OF 
THE SYSTEM OF STATE MANAGEMENT  
OF HIGHER EDUCATION QUALITY 
 
Обґрунтовано місце та роль рейтингу науково-педагогічних працівників в 
системі державного управління якістю вищої освіти. На прикладі конкретних мо-
делей розбудови рейтингів науково-педагогічних працівників визначено їх основний 
зміст та особливості використання. Крім того, стаття містить результати 
критичного переосмислення напрямів використання процедури оцінювання науко-
во-педагогічних працівників з акцентуванням уваги на необхідності врахування в 
рейтингу потенціалів викладача з досягнутими ним результатами. В статті 
опрацьовано висновки щодо місця, ролі та умов ефективності використання 
рейтингу науково-педагогічних працівників в системі управління розвитком тру-
дових можливостей ВНЗ. 
Ключові слова: вищій навчальний заклад; державне управління ВНЗ; рей-
тинг науково-педагогічних працівників; оцінювання результатів діяльності; мо-
тивація професійної діяльності; механізми самоактуалізації та самореалізації. 
 
The place and role of rating the scientific and pedagogical workers in the system 
of state's management of quality of higher education is substantiated in the article. On 
the example of specific models of development of ratings of scientific and pedagogical 
staff, their main content and features of use are determined. In addition, the article 
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contains the results of a critical rethinking of the use of the procedure for evaluating 
scientific and pedagogical workers with an emphasis on the need to take into account 
into the teacher's potential ratings of the results achieved. The article deals with the 
conclusions about the place, role and conditions of the effectiveness of the use of the 
rating of scientific and pedagogical workers in the system of management of the 
development of labor opportunities of higher educational institutions. 
Keywords: higher educational institution; state management of higher 
education; rating of scientific and pedagogical workers; evaluation of performance; 
motivation of professional activity; mechanisms of self-actualization and self-
realization. 
 
 
Постановка проблеми. Ринок освітніх послуг України є одним з най-
більш потужних як за масштабами свого розвитку (прояву) та колом охоп-
лення основних підсистем суспільства, так і за рівнем залучення громадян 
до системи його функціонування. За підрахунками фахівців у секторі украї-
нської освіти працюють і здобувають освіту приблизно 9 млн. осіб [14, с. 1], 
тобто майже кожний п’ятий мешканець України так чи інакше має безпосе-
редній зв’язок з функціонуванням освітянської галузі. Не дивлячись на той 
факт, що свого часу Україна успадкувала від колишнього СРСР порівняно 
потужну та розгалужену освітню систему з достатньо високим рівнем роз-
витку науково-технічної і навчально-методичної інфраструктури, викорис-
тання її потенціалів (матеріально-технічних, організаційних, кадрових тощо) 
відбувалось переважно у межах екстенсивної за своїм змістом парадигми 
організаційного розвитку. На цей час освітня система перебуває на шляху 
свого оновлення та пристосування до потреб споживачів продуктів її функ-
ціонування. Нажаль динаміка проведення системних реформ в освітянській 
галузі, так само як і процеси оновлення і осучаснення її структури та змісту, 
не завжди відповідають темпам зміни попиту на освітню послугу, адже осві-
тня галузь в Україні, на думку Міністра освіти і науки України Л.М. Грине-
вич, є однією з найбільш консервативних [5]. Виникає ситуація за якої попит 
суспільства на принципово новий зміст та якість освітньої послуги не зна-
ходить свого повного задоволення у межах існуючої системи освіти.  
Серед об’єктів реформування освітянської галузі перебуває, у тому 
числі і система, як безпосередньо самої освіти так і її основних інститутів. 
Кожен елемент системи освіти, так само як ї кожний її інститут, можуть бу-
ти розглянуті в контексті основних  характеристик (властивостей) біфурка-
ційної точки, тобто того елементу, вплив на який з боку суб’єктів управлін-
ня може обумовити зміну режиму роботи всієї системи в цілому. Приймаю-
чи до уваги предмет нашого дослідження, вважаємо за необхідне звузити 
коло проблематики цієї публікації до питань функціонування системи вищої 
освіти та її основних елементів. Відповідно до Закону України «Про вищу 
освіту» до основних елементів системи вищої освіти відносять вищі 
льні заклади (стаття 11) [13], що детермінує умовну можливість розгляду їх 
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підсистем на рівні базових елементів. Отже, кожна з підсистем ВНЗ може 
бути розглянута на рівні одного з об’єктів реформ освітянської галузі.  
Серед найбільш цікавих за своїм змістом та перспективних, з огляду 
на порівняно швидку рефлексію на управлінський вплив, є підсистема тру-
дового потенціалу ВНЗ. У межах цієї публікації ми звернемо увагу на ті 
елементи відповідної підсистеми, позиціонування яких відбувається у пло-
щині якісних характеристик трудових можливостей ВНЗ.  
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Конкретизуючи напрями 
наукових пошуків щодо порушеної проблематики, слід звернути увагу на 
зміст підсистеми трудового потенціалу ВНЗ та його складові елементи. За 
результатами наших попередніх наукових пошуків було з’ясовано, що від-
повідна підсистема може бути розглянута через призму матеріальних та не-
матеріальних ресурсів, до складу останніх з яких відносять у тому числі й 
трудові можливості науково-педагогічних працівників ВНЗ [10]. Безумовно, 
питання розвитку трудових можливостей науково-педагогічних працівників, 
у тому чи іншому контексті їх багатогранного прояву, не є принципово но-
вим напрямом в організації наукових пошуків. Проблематика пошуку ефек-
тивних механізмів державного управління розвитком системи вищої освіти 
та її кадрового потенціалу знайшла своє відображення у роботах Е.Р. Абду-
лаєвої, В.М. Бабаєва, В.Н. Бержанського, Г.П. Васяновича, С.М. Домбровсь-
кої, С.А. Єрохіна, М.М. Іжі, В.В. Камишина, С.В. Курбатова, В.І. Лугового, 
І.А. Медведєва, В.П. Садкового, С.М. Серьогіна, Ю.П. Шарова та багатьох 
інших вчених. Не дивлячись на достатній рівень наукового опрацювання 
проблематики управління розвитком ВНЗ та його трудовим потенціалом, 
окремі питання все ще залишаються відкритими для подальших наукових 
пошуків. Наприклад, дослідження змісту професійної мотивації у науково-
педагогічних працівників, так само як і особливостей прояву процесів їх са-
моактуалізації та самореалізації у професійній діяльності, не дивлячись на 
свою неабияку значущість та перспективність використання для подальшого 
розвитку університетської інституції, може бути визначено на рівні одного з 
перспективних напрямів.  
На переконання С.А. Єрохіна зміст системи професійної мотивації 
можна розкрити в контексті взаємодії трьох основних підсистем, а саме: 
– підсистема інтересу (безпосередній інтерес; загальнопрофесійний ін-
терес; романтичний інтерес; ситуативний інтерес; опосередкований інтерес; 
пізнавальний інтерес; інтерес до самовиховання; престижний інтерес; інте-
рес супутніх можливостей тощо); 
– підсистема мотивів обов’язку (відповідальність щодо повсякденних 
професійних обов’язків; прагнення до підвищення рівня професійної  майс-
терності; новаторство у трудовій діяльності та її організації; загальноальтру-
їстичні прагнення особистості тощо); 
– підсистема самооцінки професійної придатності [2, с. 22]. Саме 
останній напрям у розкритті змісту професійної мотивації, в контексті пре-
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дмету нашої безпосередньої уваги, набуває неабиякого значення.  
В дослідженнях Є.П. Ільїна проблематика професійної мотивації розг-
лядається через призму мотивів пов’язаних з трудовою діяльністю. На дум-
ку вченого, відповідні мотиви можна поділити на три основні групи: мотиви 
трудової діяльності; мотиви вибору професії та мотиви вибору місця роботи 
[3, с. 270]. Кожна з наведених вище груп може бути використана для харак-
теристики як системи професійної мотивації в цілому так і безпосередньо 
для розкриття змісту мотиваційного процесу у межах підсистеми самооцінка 
професійної придатності особистості до здійснення трудової діяльності за 
певним напрямом професійної діяльності. Наприклад, мотиви трудової дія-
льності, природою виникнення яких поряд з спонуканням суспільного хара-
ктеру (усвідомлення необхідності бути корисним суспільству) є у тому числі 
і потреби особистості у самоактуалізації та самореалізації на певному рівні 
ієрархії своє професійної кар’єри. В основу формування та функціонування 
механізму самоактуалізації може бути покладено зміст процесу з’ясування 
(усвідомлення) особистістю, на суб’єктивному рівні сприйняття інформації, 
власного місця та ролі, гіпотетичних можливостей та реальних дій у межах 
визначеної системи. Іншими словами, самоактуалізація може розглядатись 
на рівні діяльності особистості щодо мети свого існування, а також змісту 
власних потреб та можливостей у межах наявної у конкретної людини сис-
теми ціннісних орієнтацій. Слід звернути увагу, що отримана особистістю в 
наслідок процесу самоактуалізації інформація, стає підґрунтям для її само-
реалізації, тобто самоактуалізація може бути розглянута на рівні фундамен-
тальної цінності для запуску механізмів самореалізації. За результатами до-
сліджень Л.М. Антілогови до складових відповідного механізму слід віднес-
ти інтеріоризацію, ідентифікацію, рефлексію та екстеріоризацію [1, с. 60]. 
Цілком очевидно, що кожен з цих різновидів механізму самореалізації так 
чи інакше пов’язаний з отриманням особистістю інформації щодо її позиці-
онування у межах визначеної системи.  
Повертаючись до проблематики розвитку трудового потенціалу ВНЗ, а 
також до питання мотивації науково-педагогічного складу, вважаємо за не-
обхідне звернути увагу на ті аспекти прояву механізму самореалізації осо-
бистості, які пов’язані з його професійною діяльністю. Разом з тим, хочемо 
зауважити, що механізм самореалізації особистості в процесі її професійної 
діяльності, у комплексному розумінні його складного та багатогранного змі-
сту, не є предметом нашого дослідження, принаймні у межах цієї публікації, 
а отже особливості його формування та використання залишаться на рівні 
перспективних напрямів у межах подальшого розвитку порушеної пробле-
матики. У якості предмету нашої публікації були обрані лише ті аспекти ме-
ханізму мотивації професійної діяльності науково-педагогічного складу, які 
безпосередньо пов’язані з процесами індивідуальної ідентифікації у межах 
організаційного простору як безпосередньо на рівні структурного підрозділу 
ВНЗ, так і на рівні самого ВНЗ. Складність вирішення цього завдання поля-
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гає у відсутності не лише достатньо обґрунтованої науково-теоретичної бази 
щодо змісту порушеної проблематики, а і у порівняно невеликій кількості 
наукових публікацій відповідного змістовного спрямування. 
Постановка завдання. Розглянути потенціали використання  
рейтингу науково-педагогічних працівників, як одного з елементів системи 
управління якістю вищої освіти на загальнонаціональному та університетсь-
кому рівнях. 
Виклад основного матеріалу. Проблематика розбудови змісту рей-
тингу професорсько-викладацького складу є не лише складною за рівнем 
свого позиціонування, а і суперечливою з огляду на її сприйняття на індиві-
дуальному рівні. Крім того, слід визнати, що на цей час адміністрації ВНЗ 
не мають чітких за змістом та зрозумілих за механізмом своєї реалізації ре-
комендацій щодо принципів розбудови методики розрахунку рейтингу про-
фесорсько-викладацького складу, а отже її опрацювання на рівні ВНЗ відбу-
вається виключно у площині самоврядних повноважень інституції універси-
тету. З одного боку, адміністрація ВНЗ має можливість вирішення відповід-
ного питання на рівні окремої організаційної структури конкретного ВНЗ. 
Іншими словами, адміністрація ВНЗ реалізуючи принцип університетської 
автономії, самостійно опрацьовує методику оцінювання рівня виконання 
професорсько-викладацьким складом своїх професійних обов’язків, керую-
чись при цьому власним уявленням про вагу та значущість окремих показ-
ників. З іншого боку, опрацювання методики оцінювання на рівні кожного 
окремого ВНЗ позбавляє професорсько-викладацький склад можливості по-
рівняння індивідуальних показників рівня розвитку якісних характеристик 
трудового потенціалу конкретного працівника з відповідними показниками 
представника іншого ВНЗ. Виникає ситуація, відповідно до якої викладач 
(доцент, професор тощо) може порівнювати свої показники лише у межах 
окремого ВНЗ. На наше переконання, опрацювання на державному рівні ти-
пової методики оцінювання рівня розвитку трудових можливостей виклада-
ча, а також результатів їх використання, сприяло б підвищенню ефективнос-
ті використання механізму самореалізації особистості викладача, особливо в 
контексті можливості його ідентифікації серед інших представників профе-
сорсько-викладацького складу.  
Складність проведення моніторингу рівня розвитку якісних характе-
ристик трудового потенціалу викладачів ВНЗ, на думку С.Ю. Трапіцина, 
полягає у необхідності врахування минулого, сучасного та перспективного 
статусу об’єкта оцінювання [18], тобто методика розрахунку рейтингової 
оцінки (балу) викладача повинна передбачати можливість вимірювання ста-
ну реалізації викладачем власних потенціалів. Схожу за своїм змістом нау-
кову позицію займає Ю.П. Шаров, на думку якого відсутність можливості 
порівняння у рейтингу показників потенціалу («передумови успіху») з пока-
зниками стану його використання («ступінь успіху») конкретним виклада-
чем є однією з причин порушення логіки зведення обрахованих показників 
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до інтегрального [19]. Досить цікавою в контексті змісту наведених вище 
тез, є усталена думка про необхідність порівняння соціального об’єкту (осо-
бистості), не з іншими соціальними об’єктами (особами), а перш за все з са-
мим собою у минулому. У спрощеному вигляді зміст цього підходу може 
бути розкритий через призму концепту «ким був – ким став – ким мав мож-
ливість стати». Крім того, слід звернути увагу, що складність вирішення пи-
тання розбудови рейтингу професорсько-викладацького складу, незалежно 
від рівня його опрацювання, полягає також у необхідності визначення мети 
його опрацювання. Наприклад, метою організації і проведення відповідного 
рейтингу може бути: з’ясування лідерів та аутсайдерів оцінювання (інфор-
мація для кадрових комісій у межах процедури заміщення вакантних посад 
науково-педагогічних працівників [7]); визначення конкурентних переваг 
конкретного представника професорсько-викладацького складу (інформація 
для розробки та корегування стратегії розвитку ВНЗ [11, c. 83]); надання 
можливості професорсько-викладацькому складу отримати об’єктивну ін-
формацію щодо рівня розвитку якісних характеристик трудового потенціалу 
на індивідуальному рівні (можливість порівнювати свої власні здобутки (рі-
вень позиціонування у рейтингу) з здобутками інших – сприяє підвищенню 
ефективності мотиваційного механізму стимулювання трудової активності 
[8, с. 106]); формування інформаційного підґрунтя для опрацювання рейтин-
гу структурних підрозділів ВНЗ (сукупність індивідуальних рейтингів про-
фесорсько-викладацького складу як основа для  визначення рейтингу ка-
федр [4, с. 6]) тощо. На думку Т.С. Малікова питання мети опрацювання 
рейтингу викладачів повинно бути розглянуто не стільки в контексті проце-
дури визначення кращих працівників (можливість узагальнення досвіду; 
отримання інформації адміністрацією ВНЗ для заохочення працівників то-
що), скільки у площині з’ясування корисності (значущості) кожного з ви-
кладачів для вирішення питань пріоритетних питань розвитку ВНЗ [6, с. 54]. 
Досить переконливою, в контексті вирішення питання формулювання мети 
складання рейтингу викладачів ВНЗ, є позиція М.М. Іжи щодо змісту основ-
них завдань процедури оцінювання. На думку вченого, головними завдан-
нями рейтингу є: «підвищення обґрунтованості управлінських рішень щодо 
кадрової політики; підвищення рівня об’єктивності інформації про процес та 
результат діяльності ВНЗ; підвищення рівня мотивації науково-педагогічних 
працівників, стимулювання їх професійного та особистого зростання; 
ренціація результатів праці та забезпечення підтримки найбільш ефективної 
частини науково-педагогічних працівників» [4, с. 6–7].  
Вище ми звернули увагу на компетенцію ВНЗ у розробці методики 
оцінювання рівня розвитку трудового потенціалу професорсько-
викладацького складу. За цієї умови, цілком очікувано, що вирішення пи-
тання обговорення та затвердження положення про рейтингове оцінювання 
науково-педагогічних працівників, так само як і визначення критеріїв та на-
прямів оцінки рівня розвитку трудового потенціалу викладачів може здійс-
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нюватись на підставі рішення Вченої Ради ВНЗ. Безпосередня організація 
роботи щодо проведення рейтингового оцінювання професорсько-
викладацького складу може бути покладена на підрозділи навчально-
методичного управління та відділ кадрів, адже до компетенції кожного з цих 
структурних підрозділів входять у тому числі і питання моніторингу якості 
професорсько-викладацького складу університету. Цікавим та вкрай важливим 
напрямом в опрацюванні рейтингу науково-педагогічних працівників є досвід 
діяльності Ради з питань акредитації у галузі техніки та технології 
(Accreditation Board for Engineering and Technology – ABET) щодо формуванні 
системи оцінки якості професійної діяльності викладачів технічних ВНЗ. На 
переконання експертів ABET, проведення моніторингу діяльності професорсь-
ко-викладацького складу повинен забезпечувати адміністрацію ВНЗ 
об’єктивною інформацією щодо якості трудового потенціалу викладачів та рі-
вня його використання під час трудової діяльності [20]. Оцінювання якості ви-
кладацького складу конкретного ВНЗ проводиться фахівцями ABET у межах 
процесу акредитації та визнання програм інженерної освіти будь-якого з заці-
кавлених ВНЗ. Слід звернути увагу, на той факт, що об’єктом оцінювання, по-
ряд з якістю професорсько-викладацького складу, є: студенти (характеристика 
студентів та випускників в контексті їх навчальних та професійних досягнень); 
освітні цілі навчальної програми; основні завдання програми та оцінка рівня їх 
виконання; професійна підготовка (зміст навчальних програм та коло охоп-
лення професійної проблематики); навчально-матеріальна база ВНЗ; фінансові 
ресурси ВНЗ та його підтримка іншими інституціями; спеціальні вимоги до 
змісту програми (врахування специфіки майбутньої спеціальності) [12]. Ціка-
во, що більшість з наведених критеріїв ABET знайшли своє відображення у 
межах дослідження нами проблематики оцінювання матеріальних та нема-
теріальних ресурсів трудового потенціалу ВНЗ [9]. Під час оцінювання екс-
пертами ABET рівня забезпеченості навчальних програм професорсько-
викладацьким складом, звертається увага на такі основні фактори: 1) відповід-
ність кількості викладачів реальним потребам щодо забезпеченості процесу 
викладання навчальних дисциплін (кількість викладачів повинна забезпечува-
ти необхідний рівень взаємодії між викладачем та студентами); 2) кваліфікація 
викладачів та їх професійна здатність до забезпечення необхідного рівня ви-
кладання навчальних дисциплін та супроводження виконання навчальних 
грам (оцінювання рівня освіти викладачів та їх практичного досвіду; оціню-
вання вмотивованості викладачів до професійної діяльності та їх здатності до 
складання ефективних навчальних програм; оцінювання рівня науково-
методичної роботи викладачів, а також їх участі у діяльності фахових (профе-
сійних) співтовариств тощо). У межах останнього напряму експерти ABET 
звертають увагу на необхідність наявності у викладача досвіду роботи за тим 
фахом, до формування знань та вмінь за котрим він долучається у межах своєї 
викладацької діяльності. Іншими словами, викладач повинен не лише мати до-
свід фахової діяльності, а і бажано мати диплом іншої, по відношенню до міс-
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ця безпосередньої трудової діяльності, освітньої інституції. На практиці дія ці-
єї норми повинна запобігти можливості формування професійних та фахових 
знань, так само як і отримання досвіду трудової діяльності викладача, виключ-
но у межах одного ВНЗ. Вважається, що дія парадигми студент – аспірант – 
викладач, в контексті розвитку професійної кар’єри викладача (самоактуаліза-
ція та самореалізація особистості), розвитку професійної кар’єри у межах од-
ного університету не здатна забезпечити, з одного боку, ефективний розвиток 
самого університету, а з іншого – якість формування трудових можливостей 
майбутніх фахівців, як на рівні підготовки науково-педагогічних кадрів, так і 
на рівні фахівців до формування якісних характеристик яких залучені відпові-
дні викладачі. Тобто, поширена у межах багатьох вітчизняних ВНЗ практика 
залучення до викладацької діяльності власних випускників, які здобули або 
здобувають науковий ступінь у межах організаційної структури alma mater, не 
знайде схвалення (розуміння) з боку експертів ABET. Використання відповід-
ної практики ВНЗ характеризується фахівцями ABET як inbreeding (близько-
родинне розмноження) та свідчить як про низький рівень викладачів, так і про 
недостатню якість надання освітніх послуг освітньою інституцією.  
Серед вітчизняних ВНЗ, які з успіхом та протягом відносно тривалого 
часу використовують рейтинг науково-педагогічних працівників, у тому чи-
слі й з метою їх стимулювання до професійного та особистого зростання 
(дія механізму самоактуалізаці та самореалізації на рівні особистості), слід 
звернути увагу на Національний технічний університет України «Київський 
політехнічний інститут» (НТУУ «КПІ») та Уманський національний універ-
ситет садівництва (УНУС). Кожен з цих ВНЗ розробив свою унікальну сис-
тему оцінювання якості розвитку трудового потенціалу науково-
педагогічних працівників та запропонував критерії щодо визначення значу-
щості більшості з показників професійної діяльності викладачів. Наприклад, 
Тимчасове положення щодо визначення рейтингу науково-педагогічних 
працівників НТУУ «КПІ» передбачає оцінювання за такими основними на-
прямами роботи: навчально-методична, наукова, організаційна та виховна. 
Відповідно до методики розрахунку базовий розподіл балів здійснюється у 
таких пропорціях: навчально-методична робота – 500 балів (50 %), науково-
інноваційна робота – 400 балів (40 %), організаційно-виховна – 100 балів 
(10 %). [17, с. 6]. Найбільш цікавою особливістю розбудови змісту методики 
рейтингу є той його напрям, який безпосередньо пов’язано з визначенням 
шкали вимірювання того чи іншого напряму роботи науково-педагогічного 
працівника. Фахівці НТУУ «КПІ» у межах визначених обсягів щодо розпо-
ділу балів між основними напрямами діяльності викладача запропонували 
шкалу вимірювання кожного з різновидів відповідної роботи (навчально-
методична робота – 17 напрямів оцінювання; науково-інноваційна робота – 
9 напрямів оцінювання; організаційно-виховна робота – 17 напрямів оціню-
вання). Рейтинг конкретного викладача визначається як сума балів за вико-
нання певних напрямів роботи. Безумовно, зміст положення щодо визначен-
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ня рейтингу науково-педагогічних працівників НТУУ «КПІ» не є бездоган-
ним адже перелік різновидів робіт залишає поза увагою окремі напрями 
трудової діяльності викладача. Наприклад, серед 43 запропонованих фахів-
цями НТУУ «КПІ» напрямів оцінювання ми не знайшли ти з них, які б вра-
хували міжнародну діяльність викладача (пошук ВНЗ-партнерів та забезпе-
чення укладання з ними угод про співпрацю; розробка та впровадження про-
грам подвійних дипломів за участю зарубіжних ВНЗ тощо). Поза увагою ав-
торів Тимчасового положення щодо визначення рейтингу науково-
педагогічних працівників залишились питання оцінювання роботи науково-
педагогічного працівника в профорієнтаційній роботі серед учнівської мо-
лоді. Разом з тим, ми вважаємо, що запропонований фахівцями НТУУ 
«КПІ» суттєво впливає на формування інформаційного підґрунтя для активі-
зації дії механізму самореалізації особистості викладача. Крім того, адмініс-
трація ВНЗ матиме можливість отримати систематизовану інформацію щодо 
обсягів участі кожного науково-педагогічного працівника у забезпеченні 
виконання завдань стратегічного розвитку університету.  
Зміст проекту положення про рейтингову систему оцінки діяльності 
науково-педагогічних працівників УНУС розбудовано ідентично до змісту 
вище розглянутого документу. Цікаво, що зміст майже кожного з основних 
завдань рейтингового оцінювання професійної діяльності науково-
педагогічних працівників УНУС тією чи іншою мірою пов’язано з форму-
ванням та функціонуванням мотиваційного механізму стимулювання трудо-
вої активності на індивідуальному рівні. Наприклад, автори Положення зве-
ртають увагу, з одного боку, на його можливість сприяти підвищенню рівня 
мотивації викладачів до удосконалення якості навчальної, наукової, методи-
чної та організаційної діяльності, а з іншого – на його здатність до впливу на 
розвиток творчої ініціативи та підвищення результативності професійної ді-
яльності [15]. Крім того, реалізація принципів рейтингової системи оцінки 
діяльності науково-педагогічних працівників, на переконання авторів Поло-
ження, підвищить рівень конкуренції серед викладачів, що у свою чергу 
може надати потужний поштовх до саморозвитку особистості.  
Слід визнати, що Положення про рейтингову систему оцінки діяльно-
сті науково-педагогічних працівників УНУС пропонує дещо більше різно-
видів робіт які оцінюються, а саме: навчальна робота – 29 напрямів оціню-
вання; методична робота – 37 напрямів оцінювання; науково робота – 59 на-
прямів оцінювання; організаційна робота – 21 напрям оцінювання (загальна 
кількість напрямів оцінювання дорівнює 146). Більш розгорнута за своїми 
показниками (колом охоплення питань) система оцінювання діяльності нау-
ково-педагогічних працівників УНУС, у порівнянні з аналогічною системою 
НТУУ «КПІ», може бути пояснена значно пізнішим часом її опрацювання 
(2016 рік – УНУС; 2009 рік – НТУУ «КПІ»). Тобто фахівці УНУС мали мо-
жливість не лише скористатися досвідом практики функціонування рейтин-
гів науково-педагогічних працівників, яку було накопичено іншими ВНЗ, а і 
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прийняти до уваги зміст вимог останніх нормативно-правових актів. Не ди-
влячись на той факт, що збільшення кількості напрямів оцінювання, як пра-
вило, підвищує якість проведення відповідного аналізу, ми підтримуємо ду-
мку С.М. Серьогіна та Ю.П. Шарова про те, що велика кількість показників 
може стати не лише причиною зниження наочності результатів моніторингу, 
а і «втрати головного: можна досягти високого рейтингу за рахунок достат-
ньо високих другорядних показників на шкоду ключовим» [16, с. 22–23]. 
Характерною особливістю змісту Положення УНУС є його апелюван-
ня до питань оцінювання кадрових характеристик (вчена ступінь, вчене 
звання; посада; почесні звання; академічні звання), за кожною з яких перед-
бачено нарахування відповідних до критерію оцінювання балів. Наприклад, 
посада старшого викладача, доцента, завідувача кафедри, декана, проректо-
ра та ректора передбачає нарахування 10, 15, 20, 40, 50 та 60 балів відповід-
но. Досить дивним виглядає той факт, що автори Положення не передбачи-
ли можливість нарахування балів за обіймання посади професора. Крім того, 
у змісті Положення ми не знайшли того напряму моніторингу результатів 
професійної діяльності науково-педагогічних працівників, який би оціню-
вав, наприклад, стан готовності у викладача навчально-методичних компле-
ксів дисциплін за відповідними спеціальностями та формами навчання або 
враховував би факти наявності у нього заохочень та стягнень.  
Розглянуті нами приклади наявності рейтингів оцінки діяльності нау-
ково-педагогічних працівників не є виключенням, адже сьогодні більшість 
ВНЗ мають власну систему моніторингу рівня та якості виконання профе-
сорсько-викладацьким складом покладених на нього обов’язків. Разом з 
тим, слід звернути увагу на той факт, що більшість положень про запрова-
дження в дію системи рейтингового оцінювання науково-педагогічних пра-
цівників, мають статус тимчасових, а отже не можуть сприйматись на рівні 
ефективного механізму активізації мотиваційних процесів. Крім того, відпо-
відна система не є досконалою, а ні з огляду на її зміст, а ні в контексті 
механізмів її практичного використання (прив’язування позиціонування 
науково-педагогічного працівника в рейтингу до його можливості займати 
певну посаду або (та) до можливості розбудови професійної кар’єри). З 
огляду на відсутність єдиної методики обрахування показників рейтингу 
(кожен ВНЗ має власну систему оцінювання здобутків професорсько-
викладацького складу), факт позиціонування викладача у відповідному 
рейтингу з цілком конкретним балом не може прийматись конкурсною 
комісією під час розгляду кандидатів на заміщення вакантних посад 
науково-педагогічного складу за межами організаційної структури 
конкретного ВНЗ.  Висн вки. Приймаючи до уваги вище наведене, можемо сформулю-
вати такі висновки. 
По-перше, обов’язковість опрацювання адміністрацією ВНЗ рейтингу 
науково-педагогічних працівників обумовлена не стільки вимогами норми 
Закону України «Про вищу освіту» (п. 2 стаття 16) [13], скільки необхідніс-
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тю розбудови ефективно діючого мотиваційного механізму стимулювання 
трудової діяльності професорсько-викладацького складу ВНЗ. Рейтинг нау-
ково-педагогічних працівників може бути розглянутий на рівні одного з по-
тужних джерел для активізації дії механізмів самоактуалізації та самореалі-
зації особистості викладача у межах його професійної діяльності. Наявність 
інформаційно-аналітичного ресурсу щодо результатів професійної діяльності 
науково-педагогічних працівників у відкритому доступі, наприклад на офіцій-
ному веб-сайті ВНЗ, сприятиме не лише підвищенню потужності дії мотивів 
трудової діяльності на рівні окремого викладача, а і підвищенню якості на-
дання ВНЗ освітньої послуги. Крім того, потенційні споживачі освітньої по-
слуги (абітурієнти) при формуванні уподобань щодо вибору конкретної ка-
федри (спеціальності / спеціалізації), а відповідно і особистості безпосеред-
нього суб’єкту освітньої діяльності, матимуть можливість порівнювати мо-
жливості як окремих викладачів, так і потенціали тих чи інших структурних 
підрозділів ВНЗ.  
По-друге, серед критеріїв оцінювання рівня професійної діяльності 
науково-педагогічних працівників повинні буті у тому числі і ті, викорис-
тання яких дозволяло б адміністрації ВНЗ співвіднести рівень трудового по-
тенціалу конкретного викладача з отриманими ним результатами, тобто ме-
тодика розрахунку рейтингу науково-педагогічних працівників повинна пе-
редбачати можливість з’ясування рівня використання об’єктом оцінювання 
(викладачем) наявних у нього трудових можливостей. Наявність таких кри-
теріїв, на наше переконання, обумовить можливість проведення суб’єктом 
оцінювання моніторингу рівня професійної діяльності науково-педагогічних 
працівників не лише в контексті так званих статичних показників (результа-
тів), а і з оглядом на динаміку якісних змін об’єкту безпосередньої уваги.  
По-третє, з метою опрацювання єдиної системи оцінювання 
професійної діяльності науково-педагогічних працівників, обговорення 
принципів та змісту її розбудови повинно відбуватись на державному рівні. 
Вирішення порушеного питання на державному рівні дозволить ВНЗ 
отримати не лише консолідовану за своїм змістом та уніфіковану за 
практикою використання методику рейтингового оцінювання науково-
педагогічних працівників, а і потужний інструмент впливу адміністрації 
ВНЗ на ефективність функціонування механізмів самоактуалізаці та 
самореалізації викладача у його професійній діяльності. Безумовно, 
процедурі запровадження рейтингового оцінювання діяльності науково-
педагогічних працівників повинна передувати робота щодо узгодження 
змісту відповідної системи, як на рівні самих університетських інституцій, 
так і на рівні профільних органів державної виконавчої влади.  
По-четверте, зміст системи оцінювання професійної діяльності науко-
во-педагогічних працівників повинен корелюватися зі змістом вимог норма-
тивно-правових актів щодо професійного рівня професорсько-
викладацького складу та якості надання ВНЗ освітніх послуг (Ліцензійні 
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умови провадження освітньої діяльності закладів освіти, в частині забезпе-
чення кадрових вимог до професорсько-викладацького складу залученого до 
освітньої діяльності, а також до рівня наукової та професійної активності 
науково-педагогічного працівника; Закону України «Про вищу освіту», в ча-
стині забезпечення своєчасного підвищення кваліфікації педагогічних, нау-
кових і науково-педагогічних працівників; . Закону України «Про освіту», в 
частині виконання науково-педагогічними працівниками покладених на них 
службових обов’язків тощо).  
По-п’яте, прийняття до уваги результатів оцінювання професійної дія-
льності науково-педагогічного працівників (рейтинг викладача) повинно ро-
зглядатись на рівні обов’язкової умови під час формулювання висновків у 
межах процедури атестації щодо конкретного працівника, а також на рівні 
однієї з характеристик його трудових можливостей у межах процедури кон-
курсного відбору при заміщенні вакантних посад науково-педагогічних пра-
цівників та укладання з ними трудових договорів (контрактів). Наведена 
вище пропозиція матиме сенс лише за умови запровадження в дію єдиної 
для всіх ВНЗ методики розрахунку рейтингу науково-педагогічних праців-
ників. Тобто, рейтинг науково-педагогічних працівників повинен стати не 
лише дієвим інструментом в реалізації кадрової політики окремим ВНЗ, а і 
одним з ефективно діючих елементів системи кадрового забезпечення осві-
тянської галузі на рівні університетської освіти. На наше переконання, ви-
користання результатів рейтингового оцінювання у межах основних кадро-
вих процедур (атестація, заміщення вакантних посад тощо), сприятиме не 
лише підвищенню прозорості відповідних процесів, а і забезпечить їх якість. 
Вище наведені висновки, з огляду на складність та багатогранність 
прояву порушеної проблематики, не вирішують питання визначення 
потенціалів використання адміністрацією ВНЗ процедури рейтингового оці-
нювання професорсько-викладацького складу у повному обсязі, а лише 
сприяють розвитку змісту окремих підходів щодо його розв’язання у межах 
подальших наукових дискусій. Серед перспективних напрямів в організації 
наукових пошуків слід звернути увагу, перш за все ті, зміст яких пов’язано з 
визначенням переліку та змісту основних критеріїв оцінювання потенціалів і 
результатів професійної діяльності професорсько-викладацького складу 
ВНЗ. Крім того, досить цікавим напрямом в організації подальших наукових 
пошуків щодо порушеної вище проблематики, може стати аналіз ефектив-
ності та результативності дії окремих механізмів самоактуалізаці та саморе-
алізації науково-педагогічного працівника у межах його професійної діяль-
ності.  
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ПЕРСПЕКТИВНІ НАПРЯМКИ РОЗВИТКУ ДЕРЖАВНОГО УПРАВ-
ЛІННЯ СИСТЕМОЮ ВИЩОЇ ВІЙСЬКОВОЇ ОСВІТИ УКРАЇНИ  
 
PERSPECTIVE DIRECTIONS OF DEVELOPMENT OF PUBLIC 
ADMINISTRATION OF THE HIGH MILITARY EDUCATION SYSTEM 
IN UKRAINE 
 
У статті визначені напрямки розвитку державного управління системою 
вищої військової освіти України. Доведено, що на стан функціонування такої си-
стеми впливають організаційно-інституційні механізми, соціально-економічний 
розвиток, внутрішньо- і зовнішньо політична ситуація тощо.  
Ключові слова: система вищої військової освіти; державне управління; 
принципи; напрямки; розвиток. 
 
The directions of development of the public administration high military educa-
tion system in Ukraine are studied in the paper. It is proved that the in organizational and 
institutional mechanisms, social and economic development, internal and external political 
